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RESUMEN 
 
 
El presente proyecto de investigación tuvo como propósito llevar a cabo la medición del clima 
organizacional a los colaboradores de la empresa Media Commerce Partners S.A.S de Pereira, 
para conocer aquellos aspectos que tienen mayor influencia para los trabajadores, en su 
percepción positiva o negativa de su entorno laboral y las posibilidades que este les ofrece, 
adicionalmente partiendo de los resultados obtenidos, se diseñó un plan de acción, con 
estrategias que favorecen el mejoramiento del clima organizacional. El trabajo se desarrolló a 
través de una Investigación Diagnóstica, de enfoque cuantitativo, en la que se evaluaron ocho 
variables, por medio de una encuesta que constaba de 80 preguntas, aplicada a los 150 
colaboradores de la empresa. 
 
Palabras Clave: Clima Organizacional, Condiciones de trabajo, Actitud Gerencial, Relaciones 
de trabajo, Satisfacciones psicológicas, Comunicación, Imagen Corporativa, Sentido de 
Pertenencia, Salarios y Beneficios.  
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ABSTRACT 
 
 
This research project was aimed to carry out the measurement of organizational climate on 
employees of the company Media Commerce Partners SAS Pereira, for those areas that have the 
greatest influence on workers, in its negative or positive perception of their environment labor 
and the possibilities this offers, further building on the results obtained, an action plan was 
designed with strategies for improving organizational climate. The work was developed through 
a Diagnostic Research, Quantitative approach in which eight variables were assessed through a 
survey consisting of 80 questions, applied to the 150 employees of the company. 
 
Keywords: Organizational Climate, Working conditions, Attitude Management, Industrial 
relations, Psychological satisfactions, Communication, Corporate Image, Sense of Belonging, 
Wages and Benefits. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
Actualmente el factor diferenciador de toda organización son las personas, y partiendo de esto, 
todos los días se implementan nuevos sistemas y mecanismos de medición que permiten 
potencializar de forma integral la fuerza laboral, de tal manera que se logren los objetivos y se 
alcancen las metas propuestas de la mano con las personas. 
 
Las empresas Colombianas actualmente se enfrentan a un ambiente cambiante y complejo cada 
vez más competitivo, debido a la influencia que hoy en día ejerce la globalización en las 
organizaciones, es por ello que han encontrado que las formas tradicionales de manejar el 
recurso humano no son las más efectivas para lidiar con este medio.  
 
El clima organizacional refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros de una 
empresa, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima, constituye 
la personalidad de una organización y contribuyen a la imagen que ésta proyecta a sus empleados 
e incluso al exterior. El clima organizacional presenta pues: las percepciones que el individuo 
tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado de ella en términos 
de autonomía, estructura, recompensa, consideración, cordialidad, apoyo y apertura. 
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En concordancia con lo anterior y conscientes que el clima organizacional es un componente 
clave del capital intelectual de toda la organización, un agente de riqueza, desarrollo y progreso 
que no se registra en los estados financieros ni en los balances pero que, no obstante, determina 
el éxito de las organizaciones; se decidió implementar la medición del clima laboral en la Sede 
Pereira de la empresa Media Commerce Partners S.A.S, con el fin de implementar planes de 
acción específicos de mejoramiento en caso de que el resultado del índice de clima 
organizacional sea considerado crítico dentro de la escala de calificación, todo esto en pro de 
mejorar la atmósfera laboral y finalmente los objetivos de la organización. 
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
 
1.1. ANTECEDENTES DE LA SITUACIÓN PROBLEMA 
 
La idea de este proyecto nace de la necesidad de MEDIA COMMERCE PARTNERS S.A.S de 
conocer el estado actual de la empresa en cuanto a aspectos organizacionales, ambiente de 
trabajo, cultura, estado de ánimo y factores similares que influyen en el desempeño de su 
personal. 
 
Se aplicó una encuesta donde cada colaborador pudo expresar libremente su opinión acerca de 
las condiciones de trabajo y el ambiente que lo rodea en Media Commerce Partners S.A.S. Esta 
medición es de suma importancia para el departamento de Recursos Humanos a la hora de 
determinar si sus políticas y estrategias están siendo realmente efectivas, pues en últimas la razón 
de ser de la organización son sus colaboradores y la idea es conducirlos al logro de sus metas 
individuales para así llegar al logro de las metas colectivas de la organización. 
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1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
El cambio vertiginoso que sufren los mercados, cada vez más globales, competitivos y 
complejos, necesariamente impacta el desempeño de las organizaciones, no sólo en términos de 
supervivencia, sino también de competitividad. Como es de suponer, ello exige a las empresas, 
significativas reestructuraciones internas, a la que no escapan  las estructuras organizativas y por 
ende la Gestión de los Recursos Humanos. Para lograr este objetivo se requiere tener un 
ambiente laboral acorde que facilite a los colaboradores el desarrollo de sus tareas y actividades 
de forma normal y fluida. 
 
La dirección de la Empresa Media Commerce Partners S.A.S, desea ejecutar una medición del 
clima organizacional a los colaboradores; de tal manera que se pueda reflejar la realidad 
organizacional y humana, a partir de la cual se monitoreen y se impacten los aspectos en pro de 
unas mejores condiciones de trabajo y calidad de vida de los colaboradores. 
 
1.3. SITUACIÓN PROBLEMA 
 
¿Cómo lograr un cambio individual y organizacional en Media Commerce Partners S.A.S, a 
través de la optimización del talento humano con la herramienta de medición del clima 
organizacional? 
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1.4. SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA 
 
• ¿Cuáles son los factores de clima organizacional que influyen en la gestión del talento 
humano? 
• ¿Cuál es la metodología a aplicar para la medición del clima que permita tener 
confiabilidad y validez en la obtención de los resultados? 
• ¿Cuál es el instrumento que permitirá realizar la medición del clima organizacional en 
Media Comerce Partners S.A.S? 
• ¿Cuáles serán las propuestas para gestionar el clima organizacional? 
 
1.5. HIPÓTESIS 
 
Existe un clima laboral homogéneo en las dependencias de MEDIA COMMERCE  PARTNERS 
S.A.S PEREIRA que permite desarrollar la comunicación organizacional y la imagen de la 
empresa. 
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2. OBJETIVOS 
 
 
2.1. OBJETIVO GENERAL 
 
Medir el clima organizacional en la empresa Media Commerce Partners S.A.S de Pereira con el 
fin de conocer las percepciones que los colaboradores tienen de la estructura y procesos de su 
medio laboral, y a partir de dicho resultado generar planes de mejoramiento que generen mayor 
satisfacción y mejores condiciones de trabajo. 
 
2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 
• Identificar los factores de Clima Organizacional a ser medidos en Media Commerce 
Partners S.A.S de la Ciudad de Pereira.  
• Generar un diagnóstico del clima organizacional con la información general obtenida en 
la medición.  
• Proponer planes de acción que mejoren y sostengan los indicadores obtenidos en la 
medición del clima organizacional de Media Commerce Partners S.A.S de la Ciudad de 
Pereira.  
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3. JUSTIFICACIÓN 
 
 
Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una 
empresa de buen desempeño y otra de bajo desempeño; ya que este refleja las percepciones que 
la persona tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado de ella en 
términos de autonomía, estructura, recompensa, consideración y satisfacción en la labor que 
desempeña en ella.  
 
El Clima no se puede ver ni tocar, pero existe realmente y afecta todo lo que sucede dentro de la 
organización y a su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de esta. Un 
Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo, es por esto que los directivos de las 
organizaciones deben percatarse de que esta percepción forme parte del activo de la empresa y, 
como tal, deben valorarlo y prestarle la debida atención.  
 
Esta herramienta es la clave para que los colaboradores realicen sus actividades cómodamente, 
con entusiasmo, persiguiendo un objetivo y con algo que ellos no verán, pero si sentirán. Es por 
ello que resulta de vital importancia saber en primer lugar, que la organización funciona gracias a 
las personas que forman parte de ella, personas que sean capaces de salir adelante junto con un 
sueño ajeno, capaces de dar mucho más, que sueñen y que actúen al mismo tiempo, personas que 
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sean líderes y se apeguen a normas beneficiosas tanto para ellos, como para la organización a la 
que representan. 
 
Este proyecto busca aportar información relevante a la empresa Media Commerce Partners S.A.S 
de la Ciudad de Pereira, a partir del resultado de la medición de su clima organizacional, que le 
permita mejorar o potencializar variables tan importantes como la flexibilidad, responsabilidad, 
estándares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo. 
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4. BENEFICIOS DEL PROYECTO 
 
 
El impacto que tendrá en la empresa será significativo, puesto que se realizó con el fin de 
monitorear y potencializar al personal que cuenta con grandes cualidades, aptitudes y actitudes 
que posiblemente no hayan podido ser explotadas por la organización, debido al poco tiempo que 
se le dedica a la gestión del talento humano y específicamente a brindar unas mejores 
condiciones de espacio laboral.  Esto se llevó a cabo dando a conocer la situación actual de la 
misma a los superiores, teniendo en cuenta las opiniones de los colaboradores y socializando en 
cada una de las dependencias en donde se midió el microclima. 
 
4.1. CIENTÍFICOS 
 
• Fortalecer el conocimiento, pues al realizar la investigación se brindan nuevos aportes e 
ideas para gestionar el talento humano de la organización. 
• Nuevas metodologías que faciliten el diagnóstico y estudio del clima laboral en las 
organizaciones de hoy.  
• Aporte a las investigaciones que sobre este tema se sigan realizando 
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4.2. HUMANOS 
 
• Fortalecimiento de espacios de realización y sana convivencia. 
• Mejoramiento de la calidad de vida del colaborador, propiciado por un ambiente laboral 
ideal y un empoderamiento de su labor. 
• Contribución al desarrollo de las personas con mayores niveles de motivación y 
satisfacción. 
• Incremento de las actitudes positivas y conductas constructivas dentro de la organización 
 
4.3. ADMINISTRATIVOS 
 
• Colaboradores con visión más global de la organización que sean agentes de cambio dentro 
de la misma. 
• Facilidad para la solución de conflictos por parte de los jefes, al consolidar la 
comunicación interna y las relaciones humanas como motores del crecimiento personal y 
profesional de todos los miembros de la organización. 
• Brinda una herramienta de apoyo a los procesos de mejora de la organización, como base 
para el logro de los objetivos.  
• Personal Motivado. 
22 
 
4.4.  SOCIALES 
 
• Incremento de la participación de los colaboradores en los procesos de la organización 
• Mejoramiento del entorno psicosocial que rodea el trabajo de los colaboradores. 
• Mejora de la comunicación entre áreas, jefes y pares. 
 
4.5. TÉCNICOS 
 
• Implementación de un instrumento de medición confiable para diagnosticar el clima 
organizacional en las organizaciones. 
• Aplicación de un programa que permite tabular fácilmente los datos obtenidos en la 
encuesta y que arroje un resultado detallado. 
 
4.6. ECONÓMICOS 
 
• Optimización de los recursos, al disminuir los reprocesos por el mejoramiento de los 
canales de comunicación dentro de la organización. 
• Disminución de los índices de ausentismo 
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5. MARCO REFERENCIAL 
 
 
5.1. MARCO TEÓRICO 
 
La relación entre empresa y sociedad históricamente nació y se desarrolló a partir de la 
ﬁlantropía. Durante muchos años ésta se mantuvo en la esfera privada y personal, asociada a la 
moral del individuo (a menudo a sus creencias religiosas) y desprovista de una dimensión 
organizacional. El cambio se gestó a principios del siglo XX en los Estados Unidos, en donde las 
grandes fortunas individuales generaron fundaciones profesionales. A partir de la década de 1960 
surgieron en ese país varias fundaciones corporativas, con lo cual la ﬁlantropía entró 
deﬁnitivamente en el mundo de la empresa. Aunque con unas décadas de retraso, el fenómeno 
ﬁnalmente llegó a Latinoamérica.  
 
Como se mencionó en el apartado previo, desde el decenio del ochenta y con particular fuerza 
desde 1990, la comunidad empresarial se vio empujada a asumir responsabilidades en áreas que 
habían sido terreno exclusivo del Estado y la Iglesia. Las empresas no necesariamente festejaron 
esta expansión de su portafolio de responsabilidades y en casi ningún caso estuvieron preparadas 
para asumir ese nuevo papel en forma efectiva, pero las expectativas de la sociedad hicieron 
valer aquello de que “a mayor poder, mayor responsabilidad”.  
(http://ezproxy.utp.edu.co/docview/912734589?accountid=45809) 
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Debido a la globalización, la mayoría de las compañías han debido enfrentarse ante este 
fenómeno y sobrevivir, independientemente de su tamaño, de cómo se hayan visto afectadas y la 
naturaleza de las mismas, afrontando una serie de retos y cambios de diferente índole. Estos 
ajustes en los modelos económicos se han reflejado de forma significativa en las condiciones de 
trabajo y empleo, lo que a su vez implica cambios en la forma en que se relacionan los 
trabajadores entre sí, con las figuras de autoridad y con la organización, lo que no es otra cosa 
que una continua modificación en el clima laboral de la compañía.  
 
El Clima Laboral es muy importante y en algunos casos es un tema dejado atrás en algunas 
compañías. El concepto de Clima Organizacional ha sido definido desde diferentes perspectivas 
y la definición de cada autor está determinada por la forma como individualmente consideran el 
origen del mismo, así como de las situaciones que lo determinan; en este orden de ideas, existen 
diferentes ideas acerca del origen del clima organizacional. 
 
De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor 
acierto es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que los trabajadores tienen 
de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (GONÇALVES, 1997). La 
especial importancia de este enfoque reside en que el comportamiento de un trabajador no es una 
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que 
tenga el trabajador de estos factores. 
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Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y 
otra serie de experiencias que cada colaborador tenga con la empresa. De ahí que el Clima 
Organizacional refleje la interacción entre características personales y organizacionales. “Los 
factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función de 
las percepciones de los individuos que conforman la compañía; este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos y finalmente estos comportamientos inciden en 
la organización, y por ende, en el clima, completando así el ciclo”.  
(http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml#ixzz2qDwKlezp) 
 
La toma de conciencia acerca de la importancia del clima laboral u organizacional, también trae 
consigo cambios y planteamiento de posturas diferentes con relación a la gestión de las 
organizaciones. En ese sentido podría hablarse de dos modelos que se sitúan en polos opuestos 
de un mismo continuo. El primero responde a la gestión tradicional y el segundo a la gestión de 
avanzada, ambos responden a dos diferentes concepciones del entorno, el primero responde al 
ambiente tranquilo que regulaba las organizaciones antes de los fenómenos de la globalización y 
de la lucha por la competitividad y otro es el modelo de gestión que se desarrolla para responder 
a las exigencias de un entorno dinámico, cambiante y abierto.   
 
De la realidad del entorno que rodea a las organizaciones, así como de la visión que tenga la 
empresa acerca de las personas que la componen y le dan vida, se deriva el modelo de gestión 
del talento humano de la organización, que es en última instancia el que determinará el clima 
laboral, pues dependiendo de la presencia o ausencia de acciones orientadas hacia el crecimiento 
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de las personas, su capacitación constante, su bienestar y su salud; mediante la generación de 
modos de trabajar que impacten positivamente la percepción que tienen las personas sobre la 
compañía y sobre el papel que ellos desempeñan en ella, se generará mayor o menos sentido de 
pertenencia, que es uno de los elementos fundamentales para una percepción positiva sobre la 
organización de la cual se hace parte y más aún influye notablemente en la productividad de los 
trabajadores. 
 
Surgen entonces diversas teorías que intentan explicar cuáles son los factores o elementos que 
intervienen en el clima organizacional. Para quienes sostienen que el clima está determinado por 
los procesos psicológicos, referencian su análisis en el individuo y su carácter subjetivo; 
considerando el clima como un atributo del hombre; por ello, analizan su comportamiento en la 
organización y también las percepciones y significados que construye del ambiente generado por 
el clima psicológico. Schneider (1983), al referirse a los procesos que el individuo tiene en la 
organización, encuentra que el primero de ellos se refiere a la necesidad que aquél siente de 
establecer interacción social, para ello busca y selecciona a otros; el segundo tiene que ver con el 
establecimiento de sentimientos de atracción o afinidad hacia la organización, y el último se 
refiere a la construcción de un sentimiento negativo o de atracción, al sentir pertenencia a la 
organización. 
(http://books.google.com.co/books?id=qipFxpVbK1AC&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage
&q&f=false, pág. 33) 
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Hay también quienes consideran al clima como atributo de la organización, afirmando que las 
características de la organización influyen en las percepciones que las personas construyen sobre 
el clima. Esta concepción conduce a la medición objetiva de las propiedades y procesos de la 
organización. Payne y Pugh (1976) analizan el clima como el resultado de las experiencias 
vividas por los individuos en la organización, el conocimiento de los objetivos, el grado de 
formalización de su estructura en términos de centralización, especialización, incorporación y 
uso de la tecnología, entre otras. Para Gary Dessler (1974) el clima organizacional representa las 
percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se 
haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, recompensa, consideración, 
cordialidad, apoyo, apertura.  
(http://books.google.com.co/books?id=qipFxpVbK1AC&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage
&q&f=false, pág. 33) 
 
El clima organizacional abarca todas las relaciones que se pueden presentar en una organización, 
entre jefes y empleados, entre compañeros de trabajo y con  las personas que continuamente 
tiene contacto el personal de la organización. El clima organizacional es el nombre que le 
atribuyen varios autores a los atributos o características del ambiente de trabajo, esté formado 
por el comportamiento de las personas en un grupo o una organización. 
 
Está compuesto por la atmosfera que vive cotidianamente una organización, donde influyen 
diferentes aspectos, como la naturaleza de la compañía, las políticas, los reglamentos, las metas 
internas, los objetivos que se proyectan y el conocimiento de los mismos, la tecnología, las 
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experiencias que viven los colaboradores dentro de la organización, además de las formas de 
comportamiento y los valores de la compañía. Ante esto se van desarrollando patrones y 
conductas de comportamiento de los colaboradores frente a la compañía.  
 
Esto pudo apreciarse en Media Commerce Partners SAS, empresa dedicada a la prestación de 
servicios de Telecomunicaciones en Colombia, y la cual cuenta con una estructura sólida, sin 
embargo en su interior se visualiza una baja motivación por parte de los empleados para realizar 
sus actividades diarias, lo que afecta notablemente la productividad de los mismos, lo cual puede 
obedecer a uno de los aspectos fundamentales que se observan en las relaciones que mantienen 
los individuos con la organización, y es que normalmente los primeros tienen un modelo 
organizacional en su mente que no corresponde con lo que realmente se está viviendo en ella. 
 
El clima de las organizaciones ha llegado a transcender sus límites, convirtiéndose; como la 
responsabilidad social de una organización; en su tarjeta de presentación y si esta disfruta de un 
buen clima laborar se lo hacen saber a sus clientes, proveedores, etc. Demostrándoles que es un 
lugar donde la gente está a gusto con su trabajo, y esto hace que se haga de una mejor manera, 
con disposición y más ánimo. Generando cierta solidaridad, ya que sus clientes objetivo también 
son trabajadores y lleva a que se inclinen más por apoyar una organización que se preocupa por 
el bienestar de sus colaboradores.  
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Un colaborador que se siente a gusto  y disfruta del ambiente en el que labora, ejecuta mejor sus 
actividades, está más abierto a la creación de buenas ideas  y tiene una actitud positiva ante su 
trabajo. Logrando que la compañía sea más competitiva, reflejando esta labor en los resultados 
económicos. “Cuando los colaboradores perciben que son tratados justamente se producen 
actitudes positivas hacia el trabajo, los superiores y la organización. De lo contrario, cuando el 
trabajador percibe que recibe un trato injusto se generarán tensiones, desmotivación e incluso, 
insatisfacción laboral. 
 
“El clima laboral se mide a partir de percepciones y dichas percepciones son de tipo descriptivo” 
(http://search.proquest.com.ezproxy.utp.edu.co/docview/1239519870/140CC0846067C2D478F/
1?accountid=45809). El clima laboral debe estar enfocado en mejorar el bienestar y la estabilidad 
de los colaboradores, los factores con más relevancia en estos aspectos que se deberían tener en 
cuenta para la generación de un ambiente favorable y de esta forma contribuir a que los 
trabajadores estén satisfechos son:  
 
Oportunidades de desarrollo en la organización generando políticas y prácticas administrativas, 
generar independencia a los colaboradores, contar con supervisión técnica, evaluar las 
condiciones de trabajo, generar procesos que incluyan trabajo en equipo y liderazgo sin generar 
rivalidad entre los colaboradores, crear indicadores que conlleven a beneficios y recompensas, 
generar motivación y esfuerzo, tener en cuenta las habilidades en el trabajo, la creatividad y la 
responsabilidad. 
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“Para Litwin y Stinger (1978) el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los 
fenómenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de decisiones) de ahí que 
estudiando el clima pueda accederse a la comprensión de lo que está ocurriendo en la 
organización y de las repercusiones que estos fenómenos están generando sobre las motivaciones 
de sus miembros y sobre su correspondiente comportamiento y reacciones.  
 
Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan, según Litwin y 
Stinger, en una gran variedad de factores y partiendo de este planteamiento, proponen la 
existencia de nueve dimensiones o aspectos por medir que explicarían el clima existente en una 
determinada empresa:  
 
1. ESTRUCTURA, representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca 
de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis 
en la burocracia, control y estructura, o bien el énfasis en un ambiente de trabajo libre, 
informal, no estructurado (el polo opuesto). 
 
2. RESPONSABILIDAD, es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su 
autonomía en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es la medida en que la 
supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, o vigilante (el polo opuesto), es 
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decir el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. Se puede 
resumir en la existencia de supervisión. 
 
3. RECOMPENSA, corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza 
más el premio que el castigo o viceversa. 
 
4. DESAFÍO, corresponde al sentimiento que tienen  los miembros de la organización acerca 
de los desafíos que impone el trabajo. La medida en que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr objetivos propuestos, o bien propone un 
sistema de rutinas sin ninguna clase de estímulos. 
 
5. RELACIONES, es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas o malas relaciones sociales, tanto 
entre iguales como entre jefes y subordinados.  
 
6. COOPERACIÓN, es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un 
espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Énfasis puesto 
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores, o “ir cada uno a lo suyo”. 
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7. ESTÁNDAR, es la percepción de los miembros acerca del énfasis (alto, bajo, nulo) que 
pone la organización sobre las normas (procedimientos, instrucciones, normas de producción 
o rendimiento…). 
 
8. CONFLICTO, es el sentimiento de que los miembros de la organización, tanto pares como 
superiores, aceptan o pliegan las opciones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los 
problemas tan pronto surjan. 
 
9. IDENTIDAD, es el sentimiento de pertenencia a la organización como elemento importante 
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general la sensación de compartir los objetos 
personales con los de la organización, o de ser ajeno a los mismos. Lo más relevante de este 
enfoque es que permite obtener, con la aplicación de un cuestionario, una visión rápida y 
bastante fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y 
condiciones de la organización”. (GAN, 2007, p. 196) 
 
5.2. MARCO CONCEPTUAL 
 
Los siguientes son los elementos que intervienen en el proceso de investigación, los cuales se 
definen a través de la revisión de publicaciones de varios autores y teorías, con el propósito de 
ayudar a interpretar de una mejor manera los resultados y las conclusiones obtenidas: 
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ESTRUCTURA: “La estructura organizacional se define como la suma de las formas en las 
cuales una organización divide sus labores en distintas actividades y luego las coordina. Con 
frecuencia a la estructura organizacional se le refiere como organigrama”. (HITT, Cap. 7 
Estructura y Diseño Organizacionales, p. 230). “La finalidad de una estructura organizacional es 
establecer un sistema de papeles que han de desarrollar los miembros de una entidad para 
trabajar juntos de forma óptima y que se alcancen las metas fijadas en la planificación”. 
 
ELEMENTOS DE LA ORGANIZACIÓN: 
• Los objetivos deben ser verificables, precisos y realizables. Para que sean precisos deben ser 
cuantitativos y para ser verificables deben ser cualitativos. 
• Tiene que haber una clara definición de los deberes, derechos y actividad de cada persona. 
• Se tiene que fijar el área de autoridad de cada persona, lo que cada uno debe hacer para 
alcanzar las metas. 
• Saber cómo y dónde obtener la información necesaria para cada actividad. Cada persona 
debe saber dónde conseguir la información y le debe ser facilitada”. 
(http://esctructuraorganizacional.blogspot.com/) 
 
RESPONSABILIDAD: “De ella se desprende el compromiso que se ha adquirido, ya sea con 
una persona o con uno mismo, demostrando a través de las respuestas y de la madurez con que se 
afronten los retos y las consecuencias que trae una decisión”. La responsabilidad en una 
organización no sólo es papel de los directivos, también debe existir conciencia por parte de los 
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empleados, conciencia que debe ser trabajada con ejemplo y dedicación”. (CALDERÓN 
HERNÁNDEZ & CASTAÑO DUQUE, p. 474). Igualmente puede ser entendida como un 
“Sentimiento que comparten los empleados acerca de la independencia que tienen para tomar 
decisiones en momentos de trabajo” (https://www.tecoloco.com/blog/clima-organizacional-
191;que-tan-importante-es-.aspx) 
 
COMUNICACIÓN: “La comunicación organizacional es una herramienta de trabajo que 
permite el movimiento de la información en las organizaciones para relacionar las necesidades e 
intereses de ésta, con los de su personal y con la sociedad”.  
(http://www.turevista.uat.edu.mx/Volumen%203%20Numero%204/comunicacion%20organizaci
onal.htm) 
 
“La comunicación organizacional se considera por lo general, como un proceso que sucede entre 
los miembros de una colectividad social. Al ser un proceso, la comunicación dentro de las 
organizaciones consiste en una actividad dinámica, en constante flujo, pero que mantiene cierto 
grado de identificación estructural. También se debe considerar que su estructura no es estática 
sino cambiante, y que se ajusta de acuerdo con el desarrollo de la organización”. (GÁMEZ 
GASTÉLUM, p. 17) 
 
RECOMPENSA: “En la organización operan procesos de supervisión y control que sirven de 
referencia a los empleados en su desempeño y los orienta para alcanzar resultados que les 
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permita obtener reconocimiento, recompensas y motivación”. (MENDEZ ALVAREZ, p. 46) “La 
compensación se refiere, entonces, a la gratificación que los empleados reciben a cambio de su 
labor, que conforman todas las formas de pago o recompensas que se les entregan y que 
contribuye a la satisfacción de éstos, ayudando así a la organización a obtener, mantener y 
retener una fuerza de trabajo productiva. La correcta compensación no consiste en pagar más, 
sino humana, equitativa e integralmente mejor”.  
(http://mcsgrupoconsultor.wordpress.com/2013/10/18/compensacion-laboral-y-el-salario-
emocional/) 
 
IDENTIDAD ORGANIZACIONAL: “El despertar de los estudios sobre la identidad 
organizacional en los journals anglosajones más prestigiosos comienza a mediados de los 
ochenta. El artículo seminal es “Organizational Identity” de Albert and Whetten (1985), que 
define la identidad como aquello que es central, perdurable y distintivo en una organización; será 
el punto de partida para todos los demás artículos publicados sobre este tema. La identidad 
organizacional ha sido definida como el “corazón” o carácter básico de la firma (BARNETT et 
al, 2006); las características de la empresa que parecen ser centrales y perdurables para los 
integrantes (FOMBRUN, 1996); la respuesta que los integrantes de una organización dan a la 
pregunta ¿quiénes, o qué, creemos que somos? (WHETTEN, 1997)”. 
 
“La identidad organizacional es considerada por los autores como un elemento intangible clave 
para cualquier organización, que no sólo afecta cómo esta se autodefine, sino también cómo se 
definen los temas estratégicos (issues), los recursos y las capacidades necesarios para mantenerse 
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y desarrollarse (DUTTON & DUKERICH, 1991; DUTTON, 1994 y 1997)”. 
(http://revistadixit.ucu.edu.uy/?table=articles&ID=67c42da2685c39c1908e8cae808a373f&action
=detail). “El hombre es un ser paradójico que sin dejar de comportarse como un animal social y 
gregario lucha por reivindicar su singularidad como individuo”. (SANZ GONZÁLEZ & 
GONZÁLEZ LOBO, p. 55) 
 
MOTIVACIÓN: “El impulso y el esfuerzo que llevan a actuar y que obligan a los seres 
humanos a poner más empeño en sus labores, lo cual les ayuda a superar obstáculos, satisfacer 
deseos y alcanzar metas y sueños. Un subordinado con este impulso busca siempre desarrollarse, 
crecer, progresar y avanzar por el camino adecuado, mejorando al mismo tiempo su calidad de 
vida y la de su familia”. (http://www.portafolio.co/la-motivacion-laboral-clave-una-empresa) 
 
LIDERAZGO: “Se entiende como liderazgo, el proceso de influir en otros y apoyarles para que 
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. También, la capacidad de tomar la 
iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo”. 
(http://liredazgo.blogspot.com/2011/11/liderazgo-y-clima-laboral.html) 
 
“El liderazgo organizacional puede entenderse básicamente como la situación de superioridad en 
que se hallan algunas personas en sus respectivas organizaciones, ya que, por sus notables 
cualidades personales y/o actuaciones, consiguen que los equipos que dirigen vayan a la cabeza 
en el cumplimiento de los fines organizacionales”. (DURO MARTÍN, p. 17) 
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EMPODERAMIENTO: “Delegar poder e instar a los empleados a tomar decisiones con más 
responsabilidad, autonomía y dirección regulada o de poco control. En la práctica, se toma el 
órgano gerencial con el compromiso de tomar y aplicar objetivos y estrategias en un nivel 
jerárquico; es decir, desde el mando de abajo hasta el de arriba”. (HERNÁNDEZ MANGONES, 
p. 138.) 
 
CONFLICTO: Puede definirse como Conflicto, todo enfrentamiento de oposiciones entre 
varios individuos o grupos, que aparece cuando la actividad de uno perjudica al logro de los 
objetivos del otro (intereses, deseos, necesidades…). “El conflicto es necesario para el desarrollo 
y la supervivencia de cualquier organización, dado que se concibe dentro de un espacio donde 
intervienen constantemente interacciones, procesos internos e intercambios de información. 
Además, la aparición de un conflicto contribuye al proceso madurativo de las empresas, siempre 
y cuando se consiga una buena intervención en el mismo”. 
(http://iretamcas.wordpress.com/2013/09/07/el-conflicto-organizacional/) 
 
“Existen conflictos en todos los grupos humanos. Se producen en las relaciones entre las 
personas y los grupos (desprecio, agresividad, afán de protagonismo, de poder, de 
reconocimiento…); por la forma de ser de las personas (problemas de identidad, tensiones…); 
por la actitud ante el trabajo y la falta de responsabilidad para asumir las tareas (apatía, 
desmotivación, envidia…)”. (PÉREZ SERRANO, & PÉREZ DE GUZMÁN, p. 15). 
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SENTIDO DE PERTENENCIA: “El sentido de pertenencia sugiere, en casi todas sus 
definiciones, que todo cuanto existe en la empresa le pertenece a todos y por lo tanto deben los 
empleados sentirse dueños, propietarios y hasta accionistas de la firma donde prestan sus 
servicios. Esto se hace por una sencilla razón: si los colaboradores sienten a la empresa como 
suya procurarán lo mejor para ella, pues difícilmente se “muerde a la mano que nos da de 
comer”. (http://www.degerencia.com/articulo/sentido-de-pertenencia-un-valor-contradictorio) 
 
5.3. MARCO SITUACIONAL 
 
El proyecto se llevó a cabo en la empresa Media Commerce Partners S.A.S, su dirección 
comercial es Av. 30 de Agosto No. 87 – 787 en la ciudad de Pereira; es allí donde se concentra la 
mayor parte del personal de la compañía, en su mayoría administrativo. Ya que el personal 
técnico se encuentra distribuido por todo el territorio nacional, con el fin de brindar soporte de 
manera inmediata a los clientes.  
 
¿QUIÉN ES MEDIA COMMERCE PARTNERS SAS? 
Es un Gran Operador Nacional de telecomunicaciones, que nació hace varios años en 
Barranquilla, comenzando como un proyecto casi familiar, transformándose al corto andar en 
una operación en constante crecimiento; adquiriendo pequeñas operaciones locales. Media 
Commerce Partners S.A.S es una empresa perteneciente al International Telecommunications 
Holdings Ltda., el cual tiene inversiones en la India y EE.UU. iniciando con grandes Centros de 
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Gestión para el sector bancario y posteriormente adquiriendo y construyendo redes de fibra 
óptica en Colombia para incursionar en el sector de las telecomunicaciones. 
 
MISIÓN 
Proporcionar soluciones innovadoras de comunicaciones a través del uso de la mejor tecnología 
disponible, anticipando y superando siempre las necesidades de nuestros clientes, desarrollando 
la mejor calidad y buscando la excelencia en la provisión del mejor servicio por medio de la 
preparación permanente de nuestro talento humano. 
 
VISIÓN 
Posicionarse para el año 2014, como la mejor alternativa en la provisión de servicios de 
telecomunicaciones por su calidad y sus innovaciones permanentes generando constantemente el 
mejor valor agregado. 
 
POLITICA DE CALIDAD 
Su prioridad es satisfacer las necesidades de comunicación en condiciones de calidad y 
sostenibilidad para lograr el liderazgo mediante la aplicación tecnológica, con inversiones que 
logren mejorar la interconexión, preservando el medio ambiente, tanto en las áreas urbanas como 
rurales; en términos de eficiencia, eficacia y efectividad organizacional y el mejoramiento 
continuo de sus procesos y procedimientos, garantizando la disposición de recursos, el desarrollo 
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y bienestar de nuestros trabajadores y avalando márgenes adecuados de rentabilidad para las 
partes interesadas, en su propósito de ser reconocida como empresa eficiente. 
 
OBJETIVOS DE CALIDAD 
• Optimizar el sistema de comunicaciones en términos de operación, ampliación, 
modernización, reducción de pérdidas y protección del medio. 
• Desarrollar estrategias que conlleven a incrementar los niveles de madurez del proceso 
comercial, enfocado hacia el mejoramiento continuo de la prestación del servicio, la 
sostenibilidad económica, social y la ampliación de cobertura. 
• Contribuir al mejoramiento de la gestión organizacional mediante la formulación y 
orientación de la implementación del Sistema de Gestión de Calidad. 
• Fortalecer la función administrativa a través de auditorías internas y la administración de 
riesgos, que conduzcan al mejoramiento continuo. 
• Optimizar la información, canales y mecanismos tecnológicos para la operación normal de 
las actividades que se desarrollan en la organización. 
• Contar con el personal calificado, brindando condiciones adecuadas de trabajo para el buen 
desempeño de sus funciones. 
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VALORES CORPORATIVOS 
Definen los valores corporativos como aquellos que deben distinguir nuestra organización y 
guiar la actuación y desempeño de cada colaborador como persona y miembro de nuestra 
empresa. 
 
VALORES MORALES Y FAMILIARES 
Son aquellos que los hacen personas honestas, de respeto y confianza ante ellos mismos y 
quienes los rodean. Valores que guían sus acciones con transparencia, rectitud y aprecio por la 
dignidad humana y su vínculo familiar se convierte en el pilar de la relación. 
 
ACTITUD DE SERVICIO  
Es la manifestación de la entrega personal a los demás y la aceptación ante el compañero, cliente 
o proveedor de que desean servirle con un compromiso y lealtad, porque les satisface y 
enriquece, siempre mostrando una sonrisa de alegría. 
 
TRABAJO EN EQUIPO 
Es el reconocimiento de que toda actividad que emprenden es un LOGRO DE TODOS, que cada 
uno ellos es un participante activo en la consecución de resultados y que el éxito de la empresa 
sólo es posible si trabajan en su conquista. 
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INNOVACIÓN 
Demostración de profesionalismo, de búsqueda permanente de superación y motivación por 
realizar cada día mejor las cosas. Es la capacidad de ser recursivos, de usar las posibilidades 
tecnológicas buscando caminos mejores y más productivos, de reconocer que siempre hay algo 
nuevo y diferente por hacer. 
 
COMPROMISO SOCIAL 
Es la vinculación y promoción de proyectos a organizaciones orientadas a atender necesidades 
básicas de colombianos menos favorecidos en el territorio nacional. 
 
VALORES ÉTICOS 
Los valores son los cimientos de la convivencia laboral, social y personal para el buen 
desempeño de las actividades diarias, que responden a necesidades humanas tanto internas como 
externas; para Media Commerce Partners S.A.S Ellos son: 
RESPETO 
Faculta al ser humano para el reconocimiento, aprecio y valoración de las cualidades y sus 
derechos ya sea por su conocimiento, experiencia o valor como personas y que sean reconocidas 
como el foco central para lograr que todos se comprometan con un propósito más elevado en la 
vida. 
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HONESTIDAD 
Tener la conciencia clara y reconocer lo que está bien y es apropiado para la propia gestión, 
conducta y relaciones, lo que conlleva a aceptar y anteponer el éxito del equipo al propio 
lucimiento personal, siendo aplicada a nivel laboral, social y familiar. 
 
HUMANISMO 
Actitud vital para que cada persona se base en una concepción integradora de los valores 
humanos en constante dinamismo lo que les ayuda a ser mejores personas dentro de la sociedad  
y la compañía. 
 
TRABAJO EN EQUIPO 
Trabajar en cooperación con los demás de una manera coordinada, armónica y enfocada, 
aprovechando las fortalezas y potencial de cada cual a favor del grupo mediante la 
comunicación, colaboración y asesoría. 
RESPONSABILIDAD 
Tener la virtud y la disposición habitual de asumir las consecuencias de las propias decisiones, 
respondiendo por ellas ante el entorno, con la capacidad de dar respuesta de sus propios actos. 
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COMPROMISO 
Mantener una comunicación abierta entre todos los miembros de la organización, esenciales para 
poder coordinar las distintas actuaciones individuales donde cada quien se compromete a aportar 
lo mejor de sí mismo y colocar todo su empeño para que su trabajo sea eficiente y productivo. 
 
5.4. MARCO NORMATIVO 
 
LEY 1010.  ACOSO LABORAL 23/01/2006. “Por medio de la cual se adoptan medidas para 
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las 
relaciones de trabajo” (http://www.losrecursoshumanos.com/contenidos/1779-ley-1010-acoso-
laboral.html). 
 
LEY 1562 DE 2012. “Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras 
disposiciones en materia de Salud Ocupacional”   
(http://wsp.presidencia.gov.co/Normativa/Leyes/Documents/ley156211072012.pdf) 
 
DECRETO 0723 DEL 15 DE ABRIL DE 2013 “Por el cual se reglamenta la afiliación al 
Sistema General de Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de un contrato formal 
de prestación de servicios con entidades o instituciones públicas o privadas y de los trabajadores 
independientes que laboren en actividades de alto riesgo y se dictan otras disposiciones” 
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CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO “Adoptado por el decreto ley 2663 del 5 de agosto 
de 1950 "sobre código sustantivo del trabajo", publicado en el diario oficial no 27.407 del 9 de 
septiembre de 1950, en virtud del estado de sitio promulgado por el decreto extraordinario no 
3518 de 1949. Nota: la expresión "patrono" se entiende reemplazada por el término "empleador", 
de acuerdo con lo dispuesto en el artículo 107 de la ley 50 de 1990. 
(http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=33104) 
 
5.5. MARCO FILOSÓFICO 
 
Este proyecto es de gran interés, su contenido abarca  gran parte de los temas vistos durante el 
proceso formativo,  lo que permite experimentar de manera práctica este proceso, teniendo en 
cuenta que es un tema que influye directamente en la mejora de una empresa que se mueve en un 
campo que actualmente es de gran importancia para el desarrollo del país, influyendo en el 
incremento de las oportunidades de empleo, bienestar social, conocimiento y educación de la 
nación, impulsando así, no sólo el desarrollo de un país sino también aportando en el desarrollo 
de América Latina.  
 
Muchas veces por el afán de generar ventas se deja atrás un sumario de lo que abarca realizarlas, 
es decir principalmente a sus colaboradores, quienes son el componente esencial para que cada 
una de las actividades desarrolladas por la compañía se lleven a cabo, tal y como sucede 
actualmente en la empresa Media Commerce Partners. Donde efectivamente se cuenta con 
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personas llenas de cualidades y características diferentes, que en algunas ocasiones no son 
visibles ante las personas que están en un rango superior a ellas, sin tener en  cuenta todas las 
habilidades que han desarrollado y que pueden desempeñar en otros cargos o simplemente por 
otros motivos no logran escalar en la compañía y se ven obligados a desertar, llevándose consigo 
el conocimiento para otras compañías donde asumen que tendrán una mejor estabilidad y otras 
condiciones diferentes que posiblemente no vean actualmente en la compañía.  
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6. DISEÑO METODOLÓGICO 
 
6.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
La investigación fue realizada desde el Enfoque Cuantitativo, de tipo transversal, puesto que la 
información fue tomada en una sola vez en un periodo de tiempo determinado. 
 
6.2. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
 
El método que se implementó fue el de investigación Descriptiva o Diagnóstica. En la cual se 
analizó concretamente el entorno social de los colaboradores de la compañía Media Commerce 
Partners SAS; con el fin de conocer las situaciones, actitudes y hábitos más relevantes de los 
mismos e identificar las falencias que se presentan actualmente en el clima de la compañía.  
 
6.3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 
 
Para la recolección de la información requerida se optó en primer lugar por consultar 
directamente con los jefes de área cómo percibían el clima organizacional al interior de sus áreas, 
teniendo en cuenta que son quienes más conocen los procesos y como se manejan.  
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Como fuente principal se realizó un encuesta a los colaboradores de la compañía, la cual constó 
de 80 preguntas concretas, que sirvieron de guía para identificar las falencias que se presentan en 
la compañía de acuerdo a las necesidades que se pudieron visualizar e indagar con los líderes de 
áreas al interior de la organización.  Adaptando el test de Reddin para la medición de Clima 
Organizacional. 
 
6.4. VARIABLES 
 
En este estudio se tuvieron en cuenta algunas variables en relación con los factores humanos que 
afectan a la compañía Media Commerce Partners SAS. Las variables que se midieron fueron las 
siguientes: 
• Condiciones de trabajo 
• Actitud de la alta gerencia 
• Trato de mi jefe 
• Relaciones de trabajo 
• Satisfacciones psicológicas 
• Comunicaciones 
• Imagen de la empresa 
• Salarios y beneficios 
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 A continuación se establecen las asignaciones a cada una de dichas variables de acuerdo a la 
importancia que se le atribuye a ellas, teniendo en cuenta que el indicador para este caso será 
porcentaje:  
NOMBRE DE LA VARIABLE TIPO DE VARIABLE META 
Condiciones de Trabajo Cuantitativa  60% 
Actitud de la Alta Gerencia Cuantitativa  60% 
Trato de mi Jefe Cuantitativa  60% 
Relaciones de Trabajo Cuantitativa  60% 
Satisfacciones Psicológicas Cuantitativa  60% 
Comunicaciones Cuantitativa  60% 
Imagen de la Empresa Cuantitativa  60% 
Salarios y Beneficios Cuantitativa   60% 
Tabla 1. Variables de Estudio 
 
6.5. POBLACIÓN OBJETIVO  
Para la medición de estas variables se tomó el total de los colaboradores de la compañía Media 
Commerce Partners SAS de la ciudad de Pereira. 
POBLACIÓN: 150 colaboradores 
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7. ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN OBTENIDA 
 
 
7.1. MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Para llevar a cabo el análisis de la información obtenida a partir de la realización de la encuesta, 
se tuvo en cuenta las estadísticas generales en las que se consolidaron las respuestas de los 
colaboradores, en las cuales se evidenciaba la percepción y el grado de satisfacción de los 
colaboradores con respecto a cada una de las variables.  
 
En todas las gráficas y tablas en las que se emplean colores para presentar el estado de cada una 
de las variables evaluadas, se ha realizado a modo de semáforo en donde un porcentaje superior 
al 74.9%, corresponde al color verde, los puntajes que se encuentran entre 60% y 74.9%, 
corresponden a amarillo y aquellas en las que se obtuvo un puntaje inferior 59.9% están 
representados por el rojo. 
 
Las CONDICIONES DE TRABAJO, pueden definirse como un “conjunto de variables que 
definen la realización de una tarea en un entorno, determinando la salud del trabajador, en 
función de tres dimensiones: física, psicológica y social” (Unión General de Trabajadores, 
http://www.ugt.es/campanas/condicionesdetrabajo.pdf), estando a su vez relacionadas con tres 
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elementos que juegan un papel determinante, como son: el medio ambiente, la tarea a desarrollar 
y la organización. 
 
Gráfica 1. Condiciones de Trabajo 
 CONDICIONES DE TRABAJO PORCENTAJE 
A Estoy satisfecho con la cantidad de horas que trabajo cotidianamente. 74,84% 
B La carga de trabajo que tengo es generalmente satisfactoria. 60,38% 
C Toda queja sobre las condiciones de trabajo es atendida con oportunidad. 50,94% 
D Mi jefe maneja con equidad su autoridad 69,18% 
E Las condiciones de trabajo en esta empresa han mejorado desde que estoy aquí. 71,70% 
F Esta empresa busca mejorar  las condiciones de trabajo. 72,33% 
G No he tenido motivos para quejarme por razones de condiciones de trabajo. 54,09% 
H Me satisface mi lugar de trabajo en esta empresa. 84,28% 
I Esta empresa se emplea al máximo para dar las mejores condiciones de trabajo. 66,67% 
J Tengo suficientes recesos de descanso durante el día. 63,52% 
 PROMEDIO 66,79% 
Tabla 2. Estadística Condiciones de Trabajo 
La innovación tecnológica, el crecimiento en la oferta y la demanda de los servicios, la 
denominada era del conocimiento, las presiones económicas de la globalización, la 
desregularización y otras fuerzas, han transformado dramáticamente las formas y métodos de 
trabajo. Para hacer frente a estas fuerzas, las empresas han tenido que realizar ajustes de diversa 
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magnitud en los procesos productivos, lo cual repercute en una mayor competitividad y en 
algunos casos en la calidad de vida de sus trabajadores. (VILLALOBOS, p. 6) 
 
En términos generales se muestra un alto nivel de aceptación por parte de los trabajadores con 
respecto a las condiciones con que cuentan para llevar a cabo las tareas definidas por la empresa, 
a la vez, en aspectos como las quejas por las condiciones de trabajo y el tratamiento que se da a 
estas, no hay un alto grado de satisfacción o percepción positiva por parte de la fuerza laboral de 
la empresa. 
 
Es importante resaltar que aunque los aspectos en los que se presentan mayor grado de 
inconformidad están relacionados puntualmente con la disposición de la empresa para atender y 
dar solución oportuna a las inquietudes de los colaboradores, hay otras sub áreas en las que el 
nivel de aceptación se encuentra apenas por encima del 60% que es el porcentaje establecido 
como meta, es decir que la organización debe trabajar en el establecimiento de estrategias claras 
que den muestra de una búsqueda por cambiar y mejorar las condiciones que afectan 
negativamente a sus colaboradores. 
 
Por ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA, se entiende la disposición, ya sea esta positiva o 
negativa que los integrantes del área directiva y gerencial demuestran ante las necesidades e 
inquietudes de los trabajadores con respecto a la organización; y la respuesta que de acuerdo con 
dicha disposición, dan a los requerimientos que estos últimos plantean.  
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Es un hecho innegable que la tarea fundamental de la Gerencia es dirigir, y que, si bien es cierto 
hay factores externos e internos en la empresa sobre los que no siempre tiene control, no basta 
esto para absolverla de su responsabilidad. (TUBÁN FÉLIX, 2002, p. 3)  
 
Gráfica 2. Actitud de la Alta Gerencia 
 ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA PORCENTAJE 
A La alta gerencia tiene una política de personal muy buena. 57,23% 
B La alta gerencia trabaja muy duro para conseguir que esta empresa sea mejor. 74,21% 
C La alta gerencia desarrolla un esfuerzo óptimo para cumplir con la misión de la empresa. 72,33% 
D La alta gerencia está consciente de los problemas que existen en los niveles más bajos 45,28% 
E La alta gerencia es objetiva y toma decisiones sólidas. 64,15% 
F Confío en la alta gerencia. 67,30% 
G La alta gerencia siempre está abierta a sugerencias. 60,38% 
H Los altos directivos están genuinamente interesados en el éxito de esta empresa. 79,25% 
I La alta gerencia es amigable con el personal. 67,92% 
J Si lo deseo, puedo poner una queja ante gente tan importante como mi jefe. 67,92% 
 PROMEDIO 65,60% 
Tabla 3. Estadística Actitud de la Alta Gerencia 
 
Si bien ser un gran gerente no se basa en un concurso de popularidad, y el sólo hecho de estar en 
una posición de poder y en cierto grado de superioridad con respecto a los subordinados, 
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conlleva casi que ineludiblemente a la existencia de sentimientos negativos de parte de estos; 
también es innegable que los gerentes más exitosos, son a la vez una figura de autoridad que 
inspira respeto, pero sin que por ello dejen de ser queridos. La clave para que la alta gerencia 
pueda llevar a cabo sus funciones directivas, a la vez que obtienen una evaluación favorable de 
sus colaboradores, está en tener plena fe y confianza en sus grupos de trabajo, y construir fuertes 
relaciones positivas con ellos. 
 
Es evidente al observar los puntajes otorgados por los trabajadores al área directiva, que los 
primeros tienen una percepción bastante positiva con respecto al interés y el empeño de la alta 
gerencia por conseguir el éxito de la empresa, consideran que la gerencia desempeña un buen 
papel y a su vez da cuenta de la existencia de canales de comunicación constante que permite a 
los colaboradores expresar su opinión y generar una relación de confianza en sus directivos,  
 
Por otra parte se aprecia que los evaluados consideran que en cuanto a la política de personal y el 
conocimiento de los problemas, hace falta mayor preocupación de la alta gerencia; a menos que 
la Dirección de la empresa esté preparada para admitir su parte de responsabilidad en los 
resultados indeseables en la gestión del talento humano, no se lograrán avances notables, puesto 
que es la dirección la que está en condiciones de enmendar las situaciones y crear un buen o mal 
clima organizacional. 
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El JEFE, es aquella persona que está a cargo de lo que se realiza dentro de una compañía y el 
TRATO que dé a su personal debe mostrar la preocupación por incentivarlo, para que este se 
sienta motivado por su trabajo y a la vez su productividad mejore. 
 
Gráfica 3. Trato de mi Jefe 
 TRATO DE MI JEFE PORCENTAJE 
A Mi jefe inmediato toma muy buenas decisiones. 63,52% 
B Mi jefe tiene muy bien organizado el trabajo. 61,01% 
C Mi jefe me da suficiente libertad. 73,58% 
D Mi jefe pone atención a lo que digo. 74,84% 
E Mi jefe da crédito al trabajo que realizo bien. 67,30% 
F Mi jefe es justo conmigo. 73,58% 
G Mi jefe me ayuda cuando lo necesito. 78,62% 
H Mi jefe cumple sus promesas. 64,78% 
I Tengo confianza en mi jefe. 68,55% 
J Mi jefe contribuye a crear una atmósfera amigable. 70,44% 
 PROMEDIO 69,62% 
Tabla 4. Estadística Trato de mi Jefe 
En ese sentido, los colaboradores tiene una opinión de cuál es la actitud que debe tomar un jefe 
ideal al momento de liderar, y lo ven como aquel superior al que no le resulta difícil otorgar su 
confianza a sus subordinados, es dialogante, los trata con respeto y mantiene siempre una actitud 
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positiva y con voluntad de resolver problemas”, afirma el psicólogo y profesor Ángel Fernández 
Muñoz. 
 
Contrastando el retrato del jefe ideal planteado en el párrafo precedente, con la imagen que tiene 
los colaboradores de Media Commerce Partners SAS, acerca de sus superiores, se aprecia que 
hay un alto grado de aceptación, ya que ven de parte de sus superiores, reconocimientos e 
incentivos por el trabajo bien hecho e interés por crear un ambiente de trabajo agradable y por 
brindar confianza y apoyo, lo cual es muy significativo para el crecimiento y mejoramiento 
constante en el desempeño de los empleados, puesto que para un trabajador es importante que, si 
ha realizado bien su labor, se le felicite y si lo ha hecho mal, se le corrija y se le indique cómo 
mejorar. (http://noticias.universia.cl/en-portada/noticia/2013/04/15/1016826/clima-laboral-
ventajas-trabajar-ambiente-grato.html) 
 
Las RELACIONES DE TRABAJO abarcan diferentes vínculos de conflicto, negociación y 
acuerdo que desarrollan diversos actores del entorno laboral, es decir trabajadores, compañeros y 
colegas; a través de ellos se establecen dinámicas de interacción que influye notablemente en el 
clima laboral.  
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Gráfica 4. Relaciones de Trabajo 
 RELACIONES DE TRABAJO PORCENTAJE 
A En mi departamento la gente normalmente ayuda a los demás. 90,57% 
B Cuando es posible, mis compañeros y yo trabajamos en equipo  para sacar el trabajo adelante. 86,79% 
C Las discusiones son muy bien manejadas en nuestro departamento. 76,10% 
D Recibo colaboración de mis colegas en mi trabajo. 86,79% 
E Mis compañeros de trabajo son amigables. 90,57% 
F En nuestro departamento se realiza el trabajo en una atmósfera amigable. 85,53% 
G Me gusta la mayoría de la gente con quien trabajo. 91,82% 
H Tengo varios amigos en el trabajo. 82,39% 
I Es fácil platicar de nuestros problemas en el departamento. 69,18% 
J Mis compañeros de trabajo me ayudan cuando se presentan problemas inesperados. 86,79% 
 PROMEDIO 84,65% 
Tabla 5. Estadística Relaciones de Trabajo 
 
Para muchas personas, el lugar de trabajo también funciona como un lugar de encuentro social. 
Es un lugar para hacer amigos, entablar relaciones y, en ocasiones, mantener conversaciones. 
Estas relaciones generalmente benefician la productividad del lugar de trabajo ya que ayudan a 
que los empleados se sientan conectados con la compañía y la gente para la cual trabajan. 
(http://www.ehowenespanol.com/relaciones-lugar-afectan-productividad-info_74263/) 
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Los resultados arrojados por la encuesta realizada a los colaboradores de Media Commerce 
Partners SAS, resultan alentadores en cuanto a la percepción que tienen de las relaciones con los 
compañeros de trabajo, puesto que todos los aspectos evaluados evidencian porcentajes muy 
altos de conformidad de los trabajadores con respecto a las personas que componen su ambiente 
de trabajo y la forma como se abordan las situaciones de colaboración, trabajo en equipo, 
desacuerdos, conflictos y apoyo. 
 
Es evidente que la existencia de relaciones armoniosas en el entorno laboral es un aspecto de 
gran importancia en la efectividad y productividad de los trabajadores por lo que es muy 
recomendable continuar promoviendo relaciones positivas y de apoyo entre los empleados, 
puesto que este elemento del clima laboral potencia relaciones interpersonales estables, la 
motivación y la satisfacción general de los colaboradores con su puesto de trabajo. 
 
SATISFACCIONES PSICOLÓGICAS, son aquellos estados psicológicos que se relacionan 
positivamente con bienestar y satisfacción laboral, y que se generan cuando el entorno social se 
orienta hacia el apoyo a las personas, el establecimiento de metas y el interés por la innovación. 
(ROMERO, 2000, p. 6)   
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Gráfica 5. Satisfacciones Psicológicas 
 SATISFACCIONES PSICOLÓGICAS PORCENTAJE 
A Disfruto mi trabajo. 88,05% 
B Mi trabajo me da la gran oportunidad de usar mi talento. 71,07% 
C Recibo suficiente reconocimiento en mi trabajo. 45,91% 
D Me gusta venir a trabajar. 90,57% 
E Puedo aplicar mi juicio razonablemente bien al hacer mi trabajo. 88,05% 
F La impresión de la gente es que tengo un buen trabajo. 83,02% 
G Espero que mi trabajo se mantenga. 93,08% 
H Obtengo la responsabilidad que quiero en mi trabajo. 82,39% 
I Tengo la sensación de que puedo llegar a donde quiera en esta organización. 50,94% 
J Trabajando bien me siento seguro en el trabajo. 86,79% 
 PROMEDIO 77,99% 
Tabla 6. Estadísticas Satisfacciones Psicológicas 
 
El establecimiento de condiciones y situaciones, en las que se exalten las habilidades y el 
desempeño exitoso, que representen retos y posibilidades de innovar y crear nuevas alternativas 
de solución y que vayan de la mano con la definición y logro de metas, repercuten positivamente 
en la satisfacción y el bienestar psicológico de los trabajadores y a su vez contribuyen al 
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desarrollo de competencias actitudinales así como de la capacidad de afrontamiento ante 
situaciones diversas que puedan presentarse en un entorno flexible y cambiante como el actual. 
 
Las estadísticas resultantes de la encuesta aplicada, dan cuenta de la presencia de las condiciones 
y situaciones mencionadas previamente, lo que trae consigo una alta sensación de bienestar 
psicólogico por parte de los colaboradores y gran sentido de pertenencia hacia la organización, 
evidenciado en la motivación para acudir cotidianamente al trabajo y el disfrute del mismo, 
aunado a unas muy altas expectativas de mantener su trabajo. 
 
Es de resaltar, que la satisfacción psicólogica general, contrasta con unos porcentajes algo 
inferiores en aspectos como el reconocimiento recibido por el trabajo y la sensación de poder 
obtener cualquier posición laboral en la compañía, por lo cual es importante prestar atención a 
los reconocimientos y estímulos que se da a los colaboradores, para aprovechar al máximo sus 
destrezas y talentos. 
  
“Las COMUNICACIONES organizacionales son el conjunto de técnicas y actividades 
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan dentro de la organización para 
con sus miembros y la sociedad, con la finalidad de influir en las opiniones, actitudes, relaciones 
y conductas de éstos, para respaldar así el logro de sus objetivos acrecentando de una u otra 
forma la productividad”. (SALTOS DE IDROVO, 2004) 
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Gráfica 6. Comunicaciones 
 COMUNICACIONES PORCENTAJE 
A Soy informado con antelación de todo aquello que afecta a mi trabajo. 48,43% 
B Sé cuál es mi posicionamiento en esta organización. 83,65% 
C Recibo motivación para hacer sugerencias de mejoras. 59,12% 
D La dirección nos informa suficientemente sobre sus actividades. 45,91% 
E Conozco bien cómo contribuye mi trabajo al de otros. 90,57% 
F Tengo libertad para expresar mis opiniones. 83,65% 
G Las quejas son atendidas. 62,89% 
H Se mide mi opinión en asuntos que afectan a mi trabajo. 62,89% 
I Conozco lo que mi jefe piensa de mi trabajo. 53,46% 
J Hay buena comunicación en esta empresa. 55,97% 
 PROMEDIO 64,65% 
Tabla 7. Estadísticas Comunicaciones 
 
En el ambiente de trabajo, una persona interactúa con sus compañeros, superiores, clientes, entre 
otros, de igual manera recibe información, da o recibe instrucciones y se coordina con equipos de 
trabajo. Todas estas tareas y relaciones involucran la comunicación, de ahí la importancia de 
lograr una buena comunicación en las organizaciones laborales, de lograr que las personas 
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hablen e interactúen en nuevas formas constructivas ya que de ello resultarán cosas positivas. 
(http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml#ixzz2qFQRc3PG) 
 
La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende plenamente de una buena 
comunicación organizacional, dado que esta influye en aspectos calve como la claridad de los 
objetivos esperados, facilita la cooperación y el trabajo en equipo y permite proyectar una buena 
imagen empresarial al público externo, en este sentido se presentan varios elementos a mejorar, 
puesto que la percepción de los colaboradores es que no hay buena comunicación interna, ni una 
difusión adecuada y oportuna de la información. 
 
A su vez consideran que cuentan con la libertad para expresar opiniones, los cual es importante 
para el empleado, el sentir que puede y debe expresar aquello qué siente; siempre y cuando se 
conserve una atmósfera de respeto y el contexto ideal es en el que se establece una confianza con 
el jefe inmediato y con los compañeros. 
 
La IMAGEN DE LA EMPRESA o imagen corporativa, es el conjunto de cualidades que los 
clientes, tanto internos como externos atribuyen a una determinada compañía, es decir, es lo que 
la empresa significa para la sociedad, cómo se la percibe. 
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Gráfica 7. Imagen de la Empresa 
 IMAGEN DE LA EMPRESA PORCENTAJE 
A Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa. 89,31% 
B Día con día la empresa obtiene mejor reputación. 75,47% 
C La empresa tiene buena reputación. 74,84% 
D Esta empresa tiene muy buena imagen pública. 68,55% 
E Esta empresa opera tranquilamente y con efectividad. 69,81% 
F La empresa se interesa tanto en la comunidad, como debiera. 52,20% 
G Frecuentemente oigo a la gente hablar favorablemente acerca de la empresa. 57,23% 
H Esta es una de las mejores compañías en las que podría estar trabajando. 67,92% 
I Esta empresa hace su mejor esfuerzo para crear una buena imagen pública. 79,25% 
J Mis amigos fuera de esta empresa piensan que éste es un buen lugar para trabajar. 73,58% 
 PROMEDIO 70,82% 
Tabla 8. Estadísticas Imagen de la Empresa 
 
Un elemento importante dentro de la imagen que una empresa proyecta hacia la sociedad de la 
cual hace parte, tiene que ver con el área de responsabilidad social empresarial, puesto que los 
consumidores suelen verse especialmente atraídos hacia aquellas compañías que saben han 
asumido una responsabilidad social para con la sociedad a la cual pertenecen, preocupándose por 
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contribuir a la solución de algunos de sus problemas, siendo este un aspecto a mejorar, ya que 
fue calificado desfavorablemente por los trabajadores encuestados. 
 
Contrario a lo anterior, la percepción generalizada de los colaboradores con respecto a lo demás 
que engloba la imagen corporativa es positiva, lo que da a entender que tienen una alta opinión 
de la empresa a la cual pertenecen, se sienten identificados con ella, lo cual se ha visto reflejado 
en las fortalezas identificadas en las variables analizadas previamente y que da como resultado 
principal, el sentido de pertenencia que demuestran los trabajadores hacia la organización y con 
ello el marcado interés por involucrarse en el logro de los objetivos institucionales. 
 
Puede decirse que el empleado recibe un SUELDO a cambio de poner su fuerza laboral a 
disposición del empleador, en el marco de una serie de obligaciones compartidas que rigen su 
relación contractual; por su parte los BENEFICIOS, se refieren a cualquier otra cosa que un 
empleado recibe además del salario en efectivo.  
 
Los incentivos, es decir, todos aquellos pagos, en efectivo o en especie, con que la organización 
retribuye a quienes en ella trabajan, tienen como objetivo reforzar el deseo en los empleados de 
realizar las tareas primordiales de la organización. Al considerar las empresas el sistema de 
compensaciones, lo hacen en términos costos/beneficios, esto es, cuando fija una remuneración o 
cuando establece un incentivo, espera un resultado de su "inversión". (AQUINO, 2008) 
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Gráfica 8. Sueldos y Beneficios 
 SUELDOS Y BENEFICIOS PORCENTAJE 
A Aquí hay un buen Plan de Seguridad Social. (Salud, Pensión, ARL) 90,57% 
B Recibo una paga justa. 42,77% 
C Recibo aumentos de sueldo cuando debería. 30,82% 
D Es fácil de comprender el programa de Salarios y beneficios de la empresa. 40,88% 
E Hay un plan adecuado de incentivos. 38,36% 
F Estoy satisfecho con los incentivos y prestaciones. 44,03% 
G Estoy satisfecho con mi periodo de vacaciones y con los días feriados a que tengo derecho. 78,62% 
H Aquí hay un buen plan de protección para la salud. 84,28% 
I Mi sueldo es tan bueno como el que pagan en otras compañías. 24,53% 
J Mi sueldo me permite vivir con confort. 30,82% 
 PROMEDIO 50,57% 
Tabla 9. Estadísticas Sueldos y Beneficios 
 
Con excepción de lo referente a Seguridad Social, Vacaciones y Protección de la salud, los 
colaboradores participantes de la evaluación, muestran un bajo grado de satisfacción con el 
programa de salarios y beneficios manejado por Media Commerce Partners SAS, así, aunque 
dichos aspectos en los que el porcentaje de satisfacción es alto, son de gran importancia en los 
estándares de calidad de vida de las personas, los elementos restantes contemplados en esta 
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%100,00%
PROMEDIO
J
I
H
G
F
E
D
C
B
A
SUELDOS Y BENEFICIOS 
66 
 
variable son también relevantes, ya que dan cuenta de que tan valorado sientes los colaboradores 
que es su trabajo en la empresa, por lo que es fundamental tenerlos en cuenta para establecer 
acciones de mejora. 
 
A continuación se realizará un análisis de algunas áreas donde se encuentran la mayor 
concentración de colaboradores de la compañía: 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabla 10. Concentración de colaboradores por área 
Estimado el estado del clima para cada una de estas, de acuerdo a las variables que se tomaron 
para la medición: 
 
 
ÁREA No. COLABORADORES 
Centro de Gestión 45 
Administrativa 13 
Aprovisionamiento 12 
Sistemas 9 
Estatal 9 
Comercial 8 
Cuidado al Cliente 8 
Compras 6 
Inalámbrico 6 
Diseño 5 
Facturación 5 
Control Interno 5 
Proyectos 4 
Interconexión 4 
Tesorería 4 
Contabilidad 3 
Foncommerce 3 
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CONDICIONES DE TRABAJO: 
Se aprecia que las áreas de la empresa Media Commerce Partners SAS, que presentan mayores 
índices de inconformidad con las condiciones de trabajo con que cuentan actualmente, son 
Comercial y Sistemas, esta última en la cual todos los elementos evaluados fueron calificados 
desfavorablemente, sólo rescatando como positivo el que las quejas son atendidas con 
oportunidad, aspecto que, paradójicamente tres de las cuatro áreas restantes calificaron 
negativamente. 
 
Tabla 11. Estadística Comparativa Condiciones de Trabajo 
 
Otros de los aspectos que obtuvieron altos índices de desfavorabilidad, son los que se relacionan 
con la mejora en las condiciones de trabajo, lo que a su vez genera motivos para instaurar quejas 
por motivos de dichas condiciones poco adecuadas. Por su parte el área de Aprovisionamiento 
muestra unos indicadores muy optimistas, donde todos los porcentajes se encuentran muy por 
encima del 60%, nivel establecido como meta. 
CONDICIONES DE TRABAJO 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
Estoy satisfecho con la cantidad de horas que trabajo 
cotidianamente. 69,23% 60,00% 22,22% 
91,67% 
87,50% 
La carga de trabajo que tengo es generalmente 
satisfactoria. 84,62% 40,00% 55,56% 
75,00% 
62,50% 
Toda queja sobre las condiciones de trabajo es atendida 
con oportunidad. 46,15% 33,33% 66,67% 
75,00% 
37,50% 
Mi jefe maneja con equidad su autoridad 69,23% 51,11% 11,11% 100,00% 87,50% 
Las condiciones de trabajo en esta empresa han 
mejorado desde que estoy aquí. 46,15% 86,67% 22,22% 
91,67% 
37,50% 
Esta empresa busca mejorar las condiciones de trabajo. 61,54% 80,00% 33,33% 83,33% 37,50% 
No he tenido motivos para quejarme por razones de 
condiciones de trabajo. 46,15% 48,89% 22,22% 
83,33% 
37,50% 
Me satisface mi lugar de trabajo en esta empresa. 84,62% 86,67% 44,44% 100,00% 62,50% 
Esta empresa se emplea al máximo para dar las 
mejores condiciones de trabajo. 69,23% 64,44% 33,33% 
75,00% 
37,50% 
Tengo suficientes recesos de descanso durante el día. 69,23% 42,22% 33,33% 91,67% 75,00% 
PROMEDIO 64,62% 59,33% 34,44% 86,67% 56,25% 
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ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA: 
En términos generales, la actitud de la gerencia, es percibida de forma positiva, obteniendo en 
dos de las cinco áreas comparadas, sólo un aspecto con porcentaje en los niveles más bajos, en el 
área de aprovisionamiento se aprecia un muy alto grado de aceptación con respecto a esta 
variable. 
 
Por su parte el área de Centro de Gestión se muestra inconforme en relación a la disposición de 
la gerencia para conocer y resolver los problemas existentes, así como para recibir sugerencias, 
lo que genera desconfianza en los altos mandos, y el área de Sistemas, se muestra totalmente a 
disgusto con la labor desempeñada por la gerencia. 
 
ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
La alta gerencia tiene una política de personal muy 
buena. 46,15% 64,44% 22,22% 90,83% 62,50% 
La alta gerencia trabaja muy duro para conseguir que 
esta empresa sea mejor. 76,92% 64,44% 0,00% 83,33% 75,00% 
La alta gerencia desarrolla un esfuerzo óptimo para 
cumplir con la misión de la empresa. 69,23% 64,44% 11,11% 100,00% 62,50% 
La alta gerencia está consciente de los problemas que 
existen en los niveles más bajos 61,54% 31,11% 55,56% 91,67% 37,50% 
La alta gerencia es objetiva y toma decisiones sólidas. 61,54% 57,78% 11,11% 75,00% 62,50% 
Confío en la alta gerencia. 76,92% 57,78% 22,22% 83,33% 75,00% 
La alta gerencia siempre está abierta a sugerencias. 84,62% 51,11% 11,11% 83,33% 75,00% 
Los altos directivos están genuinamente interesados en 
el éxito de esta empresa. 76,92% 75,56% 0,00% 91,67% 87,50% 
La alta gerencia es amigable con el personal. 76,92% 62,22% 11,11% 100,00% 62,50% 
Si lo deseo, puedo poner una queja ante gente tan 
importante como mi jefe. 69,23% 60,00% 11,11% 100,00% 75,00% 
PROMEDIO 70,00% 58,89% 15,56% 90,83% 67,50% 
Tabla 12. Estadística Comparativa Actitud de la Alta Gerencia 
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TRATO DE MI JEFE: 
El trato ofrecido por el jefe y la relación que a partir de allí los colaboradores logran entablar con 
el área directiva, se encuentra muy relacionado con la variable anterior, por lo cual se observa 
que los resultados son muy similares, en las áreas Administrativa, Aprovisionamiento y 
Comercial hay gran aceptación por la labor desempeñada por los jefes, mientras que en las áreas 
de Centro de Gestión y Sistemas, se presenta un muy alto grado de inconformidad.  
Tabla 13. Estadística Comparativa Trato de mi Jefe 
RELACIONES DE TRABAJO: 
La percepción de los colaboradores pertenecientes a cuatro de las cinco áreas con mayor 
concentración de personal, es que en materia de relación en el entorno laboral, existe un buen 
ambiente de trabajo y elementos como la colaboración, el trabajo en equipo y el apoyo y 
colaboración mutua son una constante en las actividades diarias desarrolladas en la empresa. 
 
Lo anterior contrasta notablemente con el pensamiento del área de sistemas, en donde parece 
vivirse una atmosfera de tensión y relaciones conflictivas, mostrando porcentajes críticos en 
todos los elementos evaluados en esta variable, lo cual resulta altamente preocupante, y en cierta 
medida explica los resultados negativos en las demás variables. 
TRATO DE MI JEFE 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA
MIENTO 
COMERCIAL 
Mi jefe inmediato toma muy buenas decisiones. 53,85% 53,33% 11,11% 91,67% 75,00% 
Mi jefe tiene muy bien organizado el trabajo. 61,54% 53,33% 33,33% 83,33% 25,00% 
Mi jefe me da suficiente libertad. 76,92% 48,89% 11,11% 91,67% 87,50% 
Mi jefe pone atención a lo que digo. 76,92% 60,00% 0,00% 100,00% 87,50% 
Mi jefe da crédito al trabajo que realizo bien. 69,23% 46,67% 11,11% 100,00% 50,00% 
Mi jefe es justo conmigo. 61,54% 64,44% 0,00% 100,00% 87,50% 
Mi jefe me ayuda cuando lo necesito. 84,62% 66,67% 0,00% 100,00% 87,50% 
Mi jefe cumple sus promesas. 69,23% 40,00% 0,00% 91,67% 75,00% 
Tengo confianza en mi jefe. 84,62% 42,22% 11,11% 100,00% 87,50% 
Mi jefe contribuye a crear una atmósfera amigable. 84,62% 55,56% 0,00% 100,00% 87,50% 
PROMEDIO 72,31% 53,11% 7,78% 95,83% 75,00% 
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RELACIONES DE TRABAJO 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
En mi departamento la gente normalmente ayuda a los 
demás. 84,62% 100,00% 0,00% 97,50% 100,00% 
Cuando es posible, mis compañeros y yo trabajamos 
en equipo  para sacar el trabajo adelante. 76,92% 93,33% 0,00% 100,00% 100,00% 
Las discusiones son muy bien manejadas en nuestro 
departamento. 76,92% 80,00% 0,00% 100,00% 87,50% 
Recibo colaboración de mis colegas en mi trabajo. 61,54% 97,78% 0,00% 91,67% 75,00% 
Mis compañeros de trabajo son amigables. 84,62% 100,00% 0,00% 100,00% 100,00% 
En nuestro departamento se realiza el trabajo en una 
atmósfera amigable. 84,62% 95,56% 0,00% 100,00% 100,00% 
Me gusta la mayoría de la gente con quien trabajo. 92,31% 100,00% 0,00% 91,67% 100,00% 
Tengo varios amigos en el trabajo. 84,62% 91,11% 0,00% 100,00% 87,50% 
Es fácil platicar de nuestros problemas en el 
departamento. 76,92% 51,11% 11,11% 91,67% 87,50% 
Mis compañeros de trabajo me ayudan cuando se 
presentan problemas inesperados. 69,23% 100,00% 0,00% 100,00% 100,00% 
PROMEDIO 79,23% 90,89% 1,11% 97,50% 93,75% 
Tabla 14. Estadística Comparativa Relaciones de Trabajo 
SATISFACCIONES PSICOLOGICAS: 
Los mayores indicies de insatisfacción se presentan en los factores de reconocimiento por el 
trabajo realizado y las expectativas que pueden tener los colaboradores sobre sus posibilidades 
de progresar laboralmente al interior de la empresa. Es de resaltar la percepción altamente 
satisfactoria del área de Aprovisionamiento, que difiere totalmente de la casi nula sensación de 
bienestar que expresa el área de Sistemas, evidenciando incluso que no hay un mínimo disfrute 
de su trabajo ni la expectativa de que se mantenga. 
Tabla 15. Estadística Comparativa Satisfacciones Psicológicas 
SATISFACCIONES PSICOLOGICAS 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROSINIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
Disfruto mi trabajo. 100,00% 93,33% 0,00% 100,00% 87,50% 
Mi trabajo me da la gran oportunidad de usar mi 
talento. 53,85% 68,89% 22,22% 91,67% 75,00% 
Recibo suficiente reconocimiento en mi trabajo. 23,08% 26,67% 33,33% 75,00% 37,50% 
Me gusta venir a trabajar. 100,00% 95,56% 0,00% 100,00% 75,00% 
Puedo aplicar mi juicio razonablemente bien al hacer 
mi trabajo. 92,31% 82,22% 0,00% 100,00% 100,00% 
La impresión de la gente es que tengo un buen 
trabajo. 76,92% 82,22% 0,00% 100,00% 100,00% 
Espero que mi trabajo se mantenga. 100,00% 95,56% 0,00% 100,00% 100,00% 
Obtengo la responsabilidad que quiero en mi trabajo. 84,62% 77,78% 11,11% 91,67% 75,00% 
Tengo la sensación de que puedo llegar a donde 
quiera en esta organización. 30,77% 37,78% 33,33% 83,33% 62,50% 
Trabajando bien me siento seguro en el trabajo. 100,00% 88,89% 11,11% 91,67% 100,00% 
PROMEDIO 76,15% 74,89% 11,11% 93,33% 81,25% 
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COMUNICACIONES: 
En esta área se encuentran muchas oportunidades de mejora, dado que tres de las cinco áreas 
analizadas tienen una percepción desfavorable de cómo se manejan las comunicaciones al 
interior de la empresa, siendo el área de Sistemas la que presenta los porcentajes más bajos de 
satisfacción; a la vez, tal como se ha evidenciado en las otras variables el área 
Aprovisionamiento muestra una percepción altamente positiva. 
COMUNICACIONES 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
Soy informado con antelación de todo aquello que 
afecta a mi trabajo. 30,77% 37,78% 33,33% 91,67% 75,00% 
Sé cuál es mi posicionamiento en esta organización. 61,54% 91,11% 22,22% 100,00% 87,50% 
Recibo motivación para hacer sugerencias de 
mejoras. 53,85% 46,67% 44,44% 91,67% 62,50% 
La dirección nos informa suficientemente sobre sus 
actividades. 15,38% 35,56% 44,44% 75,00% 37,50% 
Conozco bien cómo contribuye mi trabajo al de 
otros. 92,31% 95,56% 22,22% 100,00% 87,50% 
Tengo libertad para expresar mis opiniones. 84,62% 84,44% 0,00% 100,00% 87,50% 
Las quejas son atendidas. 53,85% 46,67% 33,33% 91,67% 62,50% 
Se mide mi opinión en asuntos que afectan a mi 
trabajo. 61,54% 46,67% 22,22% 91,67% 75,00% 
Conozco lo que mi jefe piensa de mi trabajo. 61,54% 26,67% 0,00% 100,00% 75,00% 
Hay buena comunicación en esta empresa. 23,08% 55,56% 66,67% 83,33% 25,00% 
PROMEDIO 53,85% 56,67% 28,89% 92,50% 67,50% 
Tabla 16. Estadística Comparativa Comunicaciones 
 
IMAGEN DE LA EMPRESA: 
Los colaboradores de Media Commerce Partners SAS, demuestran tener sentido de pertenencia a 
la organización, siendo para ellos motivo de orgullo pertenecer a esta empresa. Sin embargo 
consideran que la compañía necesita invertir más en sus programas de responsabilidad social, 
factor que se encuentra directamente ligado con la imagen que proyecta la empresa hacia sus 
clientes externos. 
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IMAGEN DE LA EMPRESA 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa. 92,31% 93,33% 0,00% 100,00% 87,50% 
Día con día la empresa obtiene mejor reputación. 61,54% 64,44% 0,00% 91,67% 87,50% 
La empresa tiene buena reputación. 61,54% 66,67% 0,00% 91,67% 75,00% 
Esta empresa tiene muy buena imagen pública. 53,85% 62,22% 11,11% 91,67% 75,00% 
Esta empresa opera tranquilamente y con efectividad. 69,23% 66,67% 44,44% 83,33% 75,00% 
La empresa se interesa tanto en la comunidad, como 
debiera. 38,46% 46,67% 55,56% 75,00% 37,50% 
Frecuentemente oigo a la gente hablar favorablemente 
acerca de la empresa. 53,85% 48,89% 33,33% 83,33% 50,00% 
Esta es una de las mejores compañías en las que podría 
estar trabajando. 69,23% 60,00% 0,00% 91,67% 75,00% 
Esta empresa hace su mejor esfuerzo para crear una 
buena imagen pública. 69,23% 73,33% 11,11% 100,00% 75,00% 
Mis amigos fuera de esta empresa piensan que éste es 
un buen lugar para trabajar. 76,92% 64,44% 0,00% 91,67% 75,00% 
PROMEDIO 64,62% 64,67% 15,56% 90,00% 71,25% 
Tabla 17. Estadística Comparativa Imagen de la Empresa 
Por su parte el área de Sistemas, no reconoce aspectos altamente positivos, en relación con la 
identidad corporativa, por lo que no se sienten a gusto trabajando en la empresa, ni tienen sentido 
de pertenencia hacia la misma. 
 
SUELDOS Y BENEFICIOS: 
SUELDOS Y BENEFICIOS 
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
Aquí hay un buen Plan de Seguridad Social. (Salud, 
Pensión, ARL) 100,00% 91,11% 0,00% 100,00% 100,00% 
Recibo una paga justa. 15,38% 37,78% 33,33% 83,33% 37,50% 
Recibo aumentos de sueldo cuando debería. 7,69% 15,56% 66,67% 75,00% 25,00% 
Es fácil de comprender el programa de Salarios y 
beneficios de la empresa. 23,08% 33,33% 66,67% 75,00% 37,50% 
Hay un plan adecuado de incentivos. 23,08% 28,89% 88,89% 83,33% 25,00% 
Estoy satisfecho con los incentivos y prestaciones. 30,77% 33,33% 55,56% 75,00% 25,00% 
Estoy satisfecho con mi periodo de vacaciones y con 
los días de fiesta (feriados) a que tengo derecho. 100,00% 71,11% 11,11% 100,00% 87,50% 
Aquí hay un buen plan de protección para la salud. 76,92% 75,56% 55,56% 100,00% 87,50% 
Mi sueldo es tan bueno como el que pagan en otras 
compañías. 7,69% 8,89% 66,67% 66,67% 0,00% 
Mi sueldo me permite vivir con confort. 7,69% 17,78% 55,56% 75,00% 12,50% 
PROMEDIO 39,23% 41,33% 50,00% 83,33% 43,75% 
Tabla 18. Estadística Comparativa Sueldos y Beneficios 
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El Factor de la compensación Salarial en la organización, requiere una revisión, ya que tanto en 
el análisis general, como en el comparativo por áreas, es la variable que presenta menos 
satisfacción, hay coincidencia en cuatro de las cinco áreas, sobre la existencia de un óptimo plan 
de salud y seguridad social, así como periodos de vacaciones adecuados, de igual modo hay 
acuerdo en que la compensación salarial, aumentos de sueldo y el programa de incentivo no son 
tan buenos como ellos esperan. 
 
Paradójicamente, en cuanto a Salarios y Beneficios, que fue calificada desfavorablemente por las 
áreas Administrativa, Centro de Gestión y Comercial, recibió en cuatro de los diez aspectos 
evaluados, un percepción satisfactoria por el área de Sistemas, que en general ha tenido una 
opinión negativa de las demás variables evaluadas. 
 
GENERAL  
ADMINISTRATIVA 
CENTRO DE 
GESTIÓN 
SISTEMAS 
APROVISIONA 
MIENTO 
COMERCIAL 
CONDICIONES DE TRABAJO 64,62% 59,33% 34,44% 86,67% 56,25% 
ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA 70,00% 58,89% 15,56% 90,83% 67,50% 
TRATO DE MI JEFE 72,31% 53,11% 7,78% 95,83% 75,00% 
RELACIONES DE TRABAJO 79,23% 90,89% 1,11% 97,50% 93,75% 
SATISFACCIONES PSICOLÓGICAS 76,15% 74,89% 11,11% 93,33% 81,25% 
COMUNICACIONES 53,85% 56,67% 28,89% 92,50% 67,50% 
IMAGEN DE LA EMPRESA 64,62% 64,67% 15,56% 90,00% 71,25% 
SUELDOS Y BENEFICIOS 39,23% 41,33% 50,00% 83,33% 43,75% 
CLIMA TOTAL DEL ÁREA 65,00% 62,47% 20,56% 91,25% 69,53% 
Tabla 19. Estadística Comparativa General por Áreas 
Una organización debe ser un lugar donde se reúnen personas satisfechas y motivadas para lograr 
los objetivos de una organización. Muchas veces los empleados se desarrollan en un ambiente 
organizacional hostil. El clima laboral que hay dentro de una organización muchas veces es 
determinado por el tipo de liderazgo, los problemas interpersonales de los trabajadores y cambios 
dentro de la organización. Alves (2000) dice que una buena comunicación, respeto, compromiso, 
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ambiente amigable y un sentimiento de satisfacción son algunos de muchos factores que 
puntualizan un clima laboral favorable, una alta productividad y un alto rendimiento. 
(http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/lad/meza_b_fd/capitulo2.pdf) 
 
El párrafo precedente es una muestra de lo que se espera de una empresa con un clima 
organizacional positivo, y es los que en términos generales perciben los trabajadores de la 
empresa Media Commerce Partners SAS, a la vez, desde el polo opuesto, es también el resumen 
de aquello que desde la óptica del área de Sistemas le hace falta y en lo que debe centrarse la 
compañía, para esa área en particular, para empezar a cimentar un clima laboral mucho más 
favorable para los colaboradores que hacen parte de ella. 
 
 
Gráfica 9. Clima General de la Compañía 
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En la gráfica 9 se muestra un balance del CLIMA GENERAL DE LA COMPAÑÍA, en la que a 
modo de semáforo, se muestra el estado de cada una de las variables evaluadas, y se evidencia 
que en Relaciones de Trabajo y Satisfacciones Psicológicas se obtuvo un porcentaje superior al 
74.9%, correspondiente al color verde, por su parte se encuentran cinco variables entre 60% y 
74.9%, correspondiente a amarillo y la variable restante, relativa a Sueldos y Beneficios, con un 
puntaje menor al 59.9% se encuentra en rojo. 
 
En toda la compañía el clima organizacional es satisfactorio; los factores objeto de medición 
tienen niveles sobresalientes como las Relaciones de Trabajo, las Satisfacciones Psicológicas y la 
Imagen de la Empresa, lo que permite inferir un alto sentido de pertenencia hacía la empresa, 
acompañada por una percepción positiva del Trato del Jefe y las Condiciones de Trabajo, de 
igual modo es muy favorable la medición de la Actitud de la Alta Gerencia y las 
Comunicaciones, es decir que los colaboradores de Media Commerce Partners SAS encuentran 
en sus directivos una buena actitud y gozan en general de buenas relaciones laborales, 
sintiéndose orgullosos de hacer parte de esta organización y encontrando en ella satisfacción 
laboral. Como Aspectos a Mejorar, está el factor relacionado con los Salarios y Beneficios. 
 
7.2. PLAN DE ACCIÓN 
 
Una vez identificadas las fortalezas y debilidades que tiene la empresa Media Commerce 
Partners SAS, en materia de clima organizacional, se hace necesario plantear estrategias y 
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acciones concretas que ayuden a mejorar aquellas áreas en las que se presenta el mayor grado de 
inconformismo por parte de los colaboradores; con el propósito de favorecer un buen clima 
laboral y a su vez contribuir con el mejoramiento y la competitividad de la organización. Cabe 
aclarar que se proponen acciones para todas las variables evaluadas, con el propósito de 
mantener y potenciar el buen clima organizacional, en aquellas áreas que arrojaron resultados 
sobresalientes: 
POR QUÉ QUÉ CÓMO QUIÉN 
ÁREA / 
VARIABLE 
OBJETIVO 
ACCIONES / 
ACTIVIDADES 
RESPONSABLES 
CONDICIONES DE 
TRABAJO 
Asegurar condiciones de 
trabajo adecuadas que 
contribuyan a una mayor 
satisfacción de los 
colaboradores con respecto 
a su ambiente laboral 
Generar medios y espacios 
para que los colaboradores 
puedan presentar quejas e 
inconformidades, y dar 
atención y solución 
oportuna a los mismos 
 Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
Capacitar a los 
colaboradores en 
programas de salud 
ocupacional e implementar 
un programa de pausas 
activas  
Revisar periódicamente las 
descripciones y tareas 
asignadas a los puestos 
con el fin de enriquecer las 
actividades de los mismos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Generar espacios para que 
el empleado participe en 
los procesos de mejora y 
en la planeación de su 
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ACTITUD DE LA 
ALTA GERENCIA 
Generar una relación 
positiva y de confianza 
entre la gerencia y los 
empleados, a partir del 
reconocimiento del como 
un elemento fundamental 
del engranaje de la 
empresa. 
trabajo  Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
 
Capacitar los niveles 
directivos en coaching, 
para apoyar de esta forma 
la relación jefe-
colaborador, reforzando la 
confianza y apertura de 
comunicación por parte de 
los empleados 
Mantener la comunicación 
directivos - colaboradores 
de manera abierta a fin de 
establecer objetivos claros, 
concretos y factibles. 
TRATO DE MI 
JEFE 
Crear un ambiente de 
relaciones armoniosas 
entre jefe y colaboradores, 
y que al mismo tiempo el 
colaborador logre la 
confianza de su jefe para la 
delegación de tareas. 
Mejorar la organización de 
las tareas y trabajos a 
realizar, para optimizar el 
tiempo y el desempeño de 
los colaboradores   Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
Fortalecer la 
comunicación por áreas a 
través de una política de 
puertas abiertas que genere 
confianza del colaborador 
hacia su jefe inmediato. 
Delegar nuevas 
responsabilidades o 
proyectos en aquellos 
trabajadores que muestren 
dedicación e iniciativa. 
RELACIONES DE 
TRABAJO 
Fortalecer las relaciones 
interpersonales y el trabajo 
en equipo, de manera que 
Fortalecer la 
identificación, 
participación y pertenencia 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
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las tareas sean realizadas 
de manera eficiente y 
colaboradora; evitando 
conflictos que entorpecen 
el desempeño individual y 
grupal, repercutiendo 
finalmente en el ambiente 
de la organización. 
del colaborador con su 
equipo de trabajo por 
medio de actividades 
recreativas adicionales a 
las tareas laborales 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
 
Generar tareas diferentes 
que requieran interacción 
con las demás áreas o 
departamentos de la 
empresa para lograr un 
ambiente de confianza y 
equipo. 
Capacitar a los líderes de 
departamento para 
fortalecer el liderazgo y la 
unión del equipo. 
SATISFACCIONES 
PSICOLÓGICAS 
Mantener un nivel elevado 
de motivación y bienestar 
individual que se contagie 
en el ambiente laboral de 
forma global y 
positivamente.  
Brindar oportunidades de 
capacitación, 
profesionalización y 
desarrollo de 
competencias laborales 
para los colaboradores. 
 Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
Incentivar la práctica de 
actividades extra laborales 
(yoga, gimnasia, deporte) 
para motivar a los 
trabajadores, controlar el 
estrés y la tensión y 
potenciar el rendimiento. 
Reconocer los logros 
individuales y de equipo; 
de forma tanto individual 
como pública. 
79 
 
COMUNICACIONE
S 
Mantener de forma óptima 
los canales de 
comunicación 
organizacional, con el fin 
que el colaborador esté 
enterado de las actividades 
que la empresa está 
realizando. 
Actualizar constantemente 
la información publicada 
en las carteleras de la 
empresa. 
 Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
Establecer una política de 
información para apoyar el 
área de comunicación. 
Generar espacios para la 
expresión de opinión: 
buzón de sugerencias 
Promover el uso de nuevos 
canales de comunicación 
por parte de los 
colaboradores para 
mejorar el flujo de 
información dentro de la 
organización.  
IMAGEN DE LA 
EMPRESA 
Mejorar el manejo de la 
filosofía corporativa para 
lograr la identificación con 
la organización por parte 
de los colaboradores, 
creando así una imagen 
corporativa positiva. 
Realizar reuniones 
mensuales en las que se 
dialogue acerca de los 
logros y dificultades del 
departamento.  Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
Implementar programas 
innovadores de 
responsabilidad social que 
beneficien la imagen de la 
institución ante los clientes 
externos. 
Escuchar a los empleados, 
ellos pueden proveer de 
ideas creativas que auto 
motivarán su participación 
y desempeño en la 
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empresa. 
Diseñar e implementar un 
Manual de Identidad 
Corporativa, para  ayudar 
a la organización a 
consolidar su imagen. 
SALARIOS Y 
BENEFICIOS 
Fortalecer el ambiente de 
estabilidad económica y de 
seguridad que la 
organización ofrece 
actualmente. 
Revisar el plan de salarios 
y beneficios actual para 
determinar la existencia de  
necesidades no cubiertas. 
 Gerencia y área 
administrativa 
 Departamento de 
Recursos Humanos 
 Todo el personal 
que labora 
actualmente en la 
empresa 
Ofrecer beneficios 
adicionales e incentivos 
que motiven a los 
empleados como: apoyo 
económico tipo beca, 
mejoras laborales en 
horario, bonos por logro 
de metas, promoción 
interna de acuerdo al 
desarrollo de sus estudios. 
Implementar programas de 
reconocimiento al 
esfuerzo, la creatividad, la 
innovación, tales como 
"empleado del mes"; o 
publicando los logros en 
carteleras internas. 
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8. CONCLUSIONES 
 
 
Para mantener y fortalecer el clima organizacional favorable que actualmente se tiene al interior 
de la empresa Media Commerce Partners SAS, es importante centrar la atención en el manejo de 
las comunicaciones internas de la empresa, con el ánimo de lograr mayor participación e 
involucramiento de todo el personal en el manejo de información relevante para el desempeño 
exitoso de las labores. 
 
A pesar que los colaboradores se muestran motivados hacia la empresa y con el trabajo que 
realizan, existe una inconformidad generalizada con respecto a los incentivos económicos que 
obtienen, lo que no permite aprovechar el potencial que tienen para alcanzar mejores resultados 
con las labores que realizan.  
 
De acuerdo a los resultados de la medición de clima organizacional, se evidenció que la 
percepción general de los trabajadores de Media Commerce Partners SAS con respecto al clima 
laboral es favorable, a la vez al tener un panorama de algunos aspectos negativos que 
obstaculizan un óptimo ambiente laboral, pueden establecerse e implementarse estrategias que 
contribuyan a su mejoramiento. 
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Se encontraron factores críticos en el área de Sistemas, la cual al formar parte de la organización, 
contribuye al clima laboral, por ello es fundamental comenzar con cambios internos que 
fortalezcan el reconocimiento e identificación del personal de dicha área con la organización.  
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9. RECOMENDACIONES 
 
 
El clima organizacional es algo dinámico que atraviesa diversos estados, tal como la emoción 
individual, por ello los espacios de diálogo y concertación para buscar soluciones conjuntas a las 
situaciones que afectan la organización, suelen ser la opción más apropiada.  
 
El conocimiento del clima organizacional proporciona información acerca de los procesos y 
comportamientos al interior de la empresa, permitiendo además, introducir cambios planeados, 
tanto en las actitudes y conductas de los integrantes, como en la estructura organizacional. 
 
Para lograr una mayor identificación y empatía con la organización, las personas que la 
conforman deben conocer sobre su filosofía corporativa, objetivos, políticas y valores.  
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ANEXOS 
Anexo A. Formato de Encuesta  
 
MEDICION AMBIENTE LABORAL 2013
MEDIA COMERCE S.A
Gracias por su participación en esta medición, la cual tiene como objetivo recolectar las opiniones 
acerca de las condiciones generales de trabajo y el ambiente que rodean al personal dentro de la 
organización. Este cuestionario es totalmente confidencial y se diligencia de forma manual. Le 
solicitamos expresar abiertamente sus opiniones, pues las impresiones generales de los 
colaboradores permitirán conocer la situación de la empresa con el fin de enriquecer los planes de Instrucciones: En la parte inicial del cuestionario encontrará unos datos generales, por favor escoja 
las opciones que se ajusten a su caso. Esto permitirá análisis generales por áreas y departamentos de 
trabajo. Nunca por casos individuales.  
El cuestionario contiene en total 80 frases, las cuales afirman una situación, dando por hecho que es 
cierta. Usted podrá estar de acuerdo (A) o en desacuerdo  (D) con la frase. Marque con una X 
teniendo en cuenta su experiencia personal dentro de la organización.
Sexo: M F
1. Estoy satisfecho con la cantidad de horas que trabajo cotidianamente.
2. La alta gerencia tiene una política de personal muy buena.
3. En mi departamento la gente normalmente ayuda a los demás.
4. Disfruto mi trabajo.
5. Mi jefe inmediato toma muy buenas decisiones.
6. Soy informado con antelación de todo aquello que afecta a mi trabajo.
7. Aquí hay un buen Plan de Seguridad Social. (Salud,Pension, ARL)
8. Estoy orgulloso de trabajar en esta empresa.
9. Sé cual es mi posicionamiento en esta organización.
10. Mi trabajo me da la gran oportunidad de usar mi talento.
11. Mi jefe tiene muy bien organizado el trabajo.
12. Recibo suficiente reconocimiento en mi trabajo.
13.
Cuando es posible, mis compañeros y yo trabajamos en equipo  
para sacar el trabajo adelante.
14. La carga de trabajo que tengo es generalmente satisfactoria.
15. Día con día la empresa obtiene mejor reputación.
16. Recibo una paga justa.
17. Recibo motivación para hacer sugerencias de mejoras.
18. Mi jefe me da suficiente libertad.
19. Las discusiones son muy bien manejadas en nuestro departamento.
20. Me gusta venir a trabajar.
21. Toda queja sobre las condiciones de trabajo es atendida con oportunidad.
22. La dirección nos informa suficientemente sobre sus actividades.
23.
La alta gerencia trabaja muy duro para conseguir que esta 
empresa sea mejor.
24. Puedo aplicar mi juicio razonablemente bien al hacer mi trabajo.
25. La empresa tiene buena reputación.
26. Conozco bien cómo contribuye mi trabajo al de otros.
27. Recibo aumentos de sueldo cuando debería.
28. Recibo colaboración de mis colegas en mi trabajo.
PREGUNTA DE ACUERDO EN DESACUERDO
Area: 
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12. Recibo suficiente reconocimiento en mi trabajo.
13.
Cuando es posible, mis compañeros y yo trabajamos en equipo  
para sacar el trabajo adelante.
14. La carga de trabajo que tengo es generalmente satisfactoria.
15. Día con día la empresa obtiene mejor reputación.
16. Recibo una paga justa.
17. Recibo motivación para hacer sugerencias de mejoras.
18. Mi jefe me da suficiente libertad.
19. Las discusiones son muy bien manejadas en nuestro departamento.
20. Me gusta venir a trabajar.
21. Toda queja sobre las condiciones de trabajo es atendida con oportunidad.
22. La dirección nos informa suficientemente sobre sus actividades.
23.
La alta gerencia trabaja muy duro para conseguir que esta 
empresa sea mejor.
24. Puedo aplicar mi juicio razonablemente bien al hacer mi trabajo.
25. La empresa tiene buena reputación.
26. Conozco bien cómo contribuye mi trabajo al de otros.
27. Recibo aumentos de sueldo cuando debería.
28. Recibo colaboración de mis colegas en mi trabajo.
29. La impresión de la gente es que tengo un buen trabajo.
30. Es fácil de comprender el programa de Salarios y beneficios de la empresa.
31. Mi Jefe maneja con equidad su autoridad
32. La alta gerencia desarrolla un esfuerzo óptimo para cumplir con la mision de la empresa.
33. Espero que mi trabajo se mantenga.
34. Mis compañeros de trabajo son amigables.
35. Tengo libertad para expresar mis opiniones.
36. Obtengo la responsabilidad que quiero en mi trabajo.
37. Esta empresa tiene muy buena imagen pública.
38.
La alta gerencia está consciente de los problemas que existen en 
los niveles mas bajos
39. En nuestro departamento se realiza el trabajo en una atmósfera amigable.
40. Hay un plan adecuado de incentivos.
41.
Las condiciones de trabajo en esta empresa han mejorado desde 
que estoy aquí.
42. Me gusta la mayoría de la gente con quien trabajo.
43. Mi jefe pone atención a lo que digo.
44. La alta gerencia es objetiva y toma decisiones sólidas.
45. Esta empresa busca mejorar las condiciones de trabajo.
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43. Mi jefe pone atención a lo que digo.
44. La alta gerencia es objetiva y toma decisiones sólidas.
45. Esta empresa busca mejorar las condiciones de trabajo.
46. Confío en la alta gerencia.
47. Esta empresa opera tranquilamente y con efectividad.
48. Mi jefe da crédito al trabajo que realizo bien.
49. Estoy satisfecho con los incentivos y prestaciones.
50. Las quejas son atendidas.
51. No he tenido motivos para quejarme por razones de condiciones de trabajo.
52. Tengo varios amigos en el trabajo.
53. La alta gerencia siempre está abierta a sugerencias.
54. La empresa se interesa tanto en la comunidad, como debiera.
55. Se mide mi opinión en asuntos que afectan a mi trabajo.
56. Es fácil platicar de nuestros problemas en el departamento.
57. Mi jefe es justo conmigo.
58.
Estoy satisfecho con mi periodo de vacaciones y con los días de 
fiesta (feriados) a que tengo derecho.
59.
Mis compañeros de trabajo me ayudan cuando se presentan 
problemas inesperados.
60. Me satisface mi lugar de trabajo en esta empresa.
61. Aquí hay un buen plan de protección para la salud.
62. Tengo la sensación de que puedo llegar a donde quiera en esta organización.
63.
Esta empresa se emplea al máximo para dar las mejores 
condiciones de trabajo.
64.
Los altos directivos están genuinamente interesados en el éxito 
de esta empresa.
65. Frecuentemente oigo a la gente hablar favorablemente acerca de la empresa.
66. Mi jefe me ayuda cuando lo necesito.
67. Esta es una de las mejores compañías en las que podría estar trabajando.
68. Conozco lo que mi jefe piensa de mi trabajo.
69. La alta gerencia es amigable con el personal.
70. Trabajando bien me siento seguro en el trabajo.
71. Mi sueldo es tan bueno como el que pagan en otras compañías.
72. Mi jefe cumple sus promesas.
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73. Si lo deseo, puedo poner una queja ante gente tan importante como mi jefe.
74. Mi sueldo me permite vivir con confort.
75. Esta empresa hace su mejor esfuerzo para crear una buena imagen pública.
76. Tengo confianza en mi jefe.
77. Mi jefe contribuye a crear un atmósfera amigable.
78. Hay buena comunicación en esta empresa.
79. Tengo suficientes recesos de descanso durante el día.
80.
Mis amigos fuera de esta empresa piensan que éste es un buen 
lugar para trabajar.
